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Apstrakt

Ljudi su glavni resurs opstanka i pokretac rasta i razvitka savremenih organizacija. Stoga organizacije imaju
osnovni zadatak da Cine sve ono $to je u njihovoj moci da privuku i zadrZe najkvalitetnije i visokoobrazovane
ljude. Pri tome, organizacije moraju da odrede kakve ljude Zele i kakvi su im potrebni za nove uslove
poslovanja, kako da Zeljene ljude pronadu i privuku da rade za njih, kako da ih zadrzZe i ucine lojalnim.

Pored brojnih izazova u upravljanju koji se postavljaju pred menadzere i vlasnike domacih preduzeca
radi uklju€ivanja u evropske integracije jeste kako motivisati zaposlene. Cilj ovog rada je identifikacija
faktora koji unapreduju motivaciju kao osnovnu strategiju unapredenja poslovanja preduzeé¢a. Samo
one organizacije koje ulazu u razvoj vestina i sposobnosti svojih zaposlenih, njihovo profesionalno
napredovanje, obezbeduju sigurnost zaposlenja, imaju adekvatan sistem ocenjivanja i nagradivanja
mogu biti uspedne u globalnim konkurentnim uslovima poslovanja.

Kljucne reci: motivacija, lojalnost, timski rad, meduljudski odnosi

- Abstract
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organizations. Therefore, organizations have the

Published: January 2015 <& MESTE | 17



Leki¢ S. Motivacija zaposlenih kao pokretacka snaga razvoja
FBIM Tranasactions Vol. 3 No. 1 pp. 17-26

main task to do everything in their power to attract and retain the most skilful and highly educated people. In
addition, organizations need to determine what type of people they want and need for the new business
conditions, how to find and attract people they prefer to work for them, how to keep them and make them
loyal.

In addition to the numerous challenges in management that are placed in front of managers and owners of
domestic companies, in order to include in European integration, is how to motivate employees. The objective
of this research is to identify factors that enhance motivation as a primary strategy for improving business of
one company. Only those organizations that invest in developing skills and abilities of their employees, their
professional advancement, provide employment security, have a proper system of evaluation and reward

can be successful in the global competitive business environment.

Key words: motivation, loyalty, team work, human relations.

1. uUvOoD

Osnovu konkurentske prednosti organizacija €ine
njeni zaposleni. Postajuci svesni sve izrazitijeg
znacaja ljudi, menadzeri su prihvatili Cinjenicu da
su zaposleni, a ne novac, zgrade ili oprema,
kritiéni za diferencijaciju poslovnog subjekta,
odnosno da su oni kljuéni resurs na novom
svetskom trzZistu.

Buduc¢i da su zaposleni presudni za uspeSnost
savremenih organizacija, proizlazi da je osnovni
zadatak koji stoji pred organizacijama nastojanje i
¢injenje svega $to je u njihovoj moc¢i da u svoje
okriie privuku i da zadrze najbolie ljude.
Konkretno, organizacije moraju da odrede kakve
ljude Zele i kakvi su im potrebni za nove uslove
poslovanja. One moraju da znaju kako Zeljene
ljude da pronadu, privuku i nagovore da rade za
njih, kako da ih zadrze i u€ine lojalnima.

U svemu tome bitno je na adekvatan nacin
motivisati zaposlene. Dobro motivisani radnici
znaju $ta treba da rade i kojim putem da dodu do
definisanog cilja na brz i efikasan nacin. To je
bitno, kako za organizaciju, tako i za pojedinca koji
kao nagradu za uloZeni rad i napor ostvaruje
odredenu korist.

MenadZeri treba da igraju glavnu ulogu u
motivisanju zaposlenih kako bi ih pridobili da daju
svoj maksimum, koriste¢i pritom motivaciona
sredstva obezbedena od strane organizacije.
(Armstrong, 2001)

2. MOTIVACIJA KAO POKRETACKA SNAGA
RAZVOJA ORGANIZACIJA

Pod motivacijom podrazumevamo sve ono $to
iznutra ili spolja pokrece neku licnost na odredenu
aktivnost i sve ono $to usmerava ili obustavlja tu

aktivnost. lzmedu angaZovanja zaposlenih,
motiva i organizacionih ciljeva postoji Cvrsta
medusobna povezanost. Covek radi da bi sebi i
onima koji od njega zavise obezbedio sredstva za
zivot. Ukupno ponaSanje svakog pojedinca
uzrokovano je njegovim potrebama — motivima
koji mu daju snagu i odreduju cilieve njegove
aktivnosti.

Motivacija je usko povezana sa radom i
organizacionom  efikasnoS¢u. Motivacija u
organizaciji je usmereno ponasSanje zaposlenih
prema organizacionim ciljevima uz istovremeno
zadovoljavanije licnih potreba i ciljeva.

2.1. Proces motivisanja

Moativacija obuhvata sve one faktore koji pokrecu,
usmeravaju i podsti€u ljude da istraju u svojim
naporima kako bi dostigli odredene ciljeve.

Iz mnogobrojnih definicija motivacije kojima
obiluje teorija organizacije i upravljanja moze se
zaklju€iti da definicija motivacije sadrzi tri
imenitelja. U literaturi motivacija se definiSe kao
funkcija tri Cinioca i to: 1) valence (vrednosti) koje
pojedinac najviSe ceni; 2) o€ekivanja da ¢e ono sto
¢ini dovesti do takvog ishoda; i 3) motivacione sile
koja nastaje kao rezultat oekivanja i valence.

2.2. Pojam i zna€aj motivisanja

Motivacija je sloZen psihi¢ki proces pokretanja,
usmeravanja i regulisanja delatnosti usmerene ka
odredenom cilju (TrebjeSanin, 2008).

To je proces koji rauna na spremnost pojedinca
da pokaze visok nivo napora u postizanju
organizacionih ciljeva, uslovljenih sposobnosc¢u
da se ispune neke individualne potrebe. 1z ove
definicije mogu da se uoce tri klju¢na elementa:
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napor, organizacioni ciljevi i potrebe (Robbins &
Coulter, 2005).

Moze se reci da ¢e motivisani ljudi u radu biti:

—  produktivniji,

— istrajniji,

—  kreativniji,

—  kvalitetniji,

— gradice bolje meduljudske odnose,

— osecace jaCu povezanost sa organizacijom,

— cenice uspeh kompanije kao da je njihov li¢ni,

— bori¢e se protiv neuspeha kompanije jer ga
dozivljavaju kao svoj li¢ni neuspeh itd.

Ovo nam ukazuje da je motivisanost zaposlenih
kljuéni preduslov za uspeh poslovanja. Zato je
neophodno stalno prou€avanje i usavrSavanje
ovog sistema. Dobro motivisani radnici znaju Sta
treba da rade i kojim putem da dodu do
definisanog cilja na brz i efikasan nacin, $to je
bitno za organizaciju, ali i za pojedinca koji kao
nagradu za ulozeni rad i napor ostvaruje odredenu
korist. (Leki¢, Randi¢, 2013)

2.3. Proces motivisanja

Proces motivisanja je slozen proces koji obuhvata
Sest osnovnih faza.

Proces pocinje identifikovanjem potreba osobe.
Potrebe su nedostaci koje osoba oseéa u
odredenom trenutku. Ti nedostaci mogu biti:
psiholoski (npr. potreba za priznanjem), fizioloSki
(npr. potreba za vodom, vazduhom ili hranom) ili
drustveni (npr. potreba za druzenjem). Kada je
prisutan deficit potreba, pojedinac ¢e verovatno
povecati napore (faza 2). Deficit potreba stvara
tenziju unutar pojedinca, koji otkriva da su tenzije
neugodne i Zeli da ih redukuje ili eliminiSe.
Motivacija je cilino usmerena (faza 3). Cilj je
specifiCan rezultat koji pojedinac Zeli da ostvari.
IzvrSenje cilja moze znaCajno da redukuje
potrebe. Takve potrebe i o€ekivanja Cesto kreiraju
neprijatnu tenziju unutar pojedinca. Verujuéi da
odredena specificna ponasanja mogu da
nadjataju ova osecanja, zaposleni ¢e raditi na
tome da smanje tenziju ponasajuc¢i se na takav
nacin (faza 4). Promocije i unapredenja su dva
nacina na koje organizacija namerava da odrZi
Zeljena ponadanja. One su signali (povratna
sprega) zaposlenima da su njihove potrebe za
napredovanjem i priznanjem i njihovo ponasanje

uskladeni (faza 5). Kada zaposleni prime nagrade
ili kazne, oni ¢e ponovo proceniti svoje potrebe
(faza 6). (Mullins, 2005)

2.4. Oblici motivacije

Osnovna uloga nagradivanja u organizaciji ogleda
se u uskladivanju organizacionih sa individualnim
cilevima i interesima zaposlenih. UspeSan
menadzZer sposoban je da prepozna specificnosti
i potrebe ljudi, kao i da poveze ljude s
odgovarajué¢im poslovima u skladu sa njihovim
sposobnostima, moguénostima i potrebama. Isto
tako, on mora da zna pravilno da odredi nacin
nagradivanja i da ga poveze s rezultatima i
realizacijom ciljeva.

~otimulacija podsti¢e zaposlene na stvaralastvo,
vecCe rezultate, vecu odgovornost i obaveze.
Kombinacijom materijalnin i moralnih oblika
stimulacije postize se puna angazovanost
zaposlenih na radu, a to utiCe na efektivnost i
efikasnost njihovog rada. (Bahtijarevi¢-Siber,
1999) Menadzerima stoje na raspolaganju dve
strategije motivacije: materijalne i nematerijalne.

Materijalna, odnosno finansijska kompenzacija
sastavljena je od razli¢itih oblika motivisanja koji
su usmereni na osiguranje i poboljSanje
materijalnog polozaja zaposlenih i nov€anu
kompenzaciju za rad. Postoje dva osnovna oblika
materijalne kompenzacije (Randi¢, Leki¢, 2013):

1. Direktna kompenzacija koja se odnosi direktne
nov€ane nagrade za rad;

2. Indirektna kompenzacija koja se stiCe samim
zapoSljavanjem u preduzece i ne zavisi od
rezultata rada i uspesnosti.

Materijalne nagrade vezuju se za organizacioni
nivo i odreduju se na osnovu programa ili politike
organizacije i uspeSnosti u postizanju ciljeva.
MenadZeri moraju da shvate sloZenost i
specifiCnost ljudi da ne bi pogredno primenili opste
stavove o motivaciji, vodstvu i komunikaciji kako bi
ih prilagodili specifi€noj situaciji preduzeca.

Materijalna motivacija je pod direktnim uticajem
organizacije, njene politike i prakse. Priznanja,
napredovanja, simboli statusa, plate i druge
materijalne kompenzacije vidljivi su mehanizmi
alokacije specificnih nagrada i vrednovanja rada
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unutar politike i
organizacije.

prakse svake pojedinaCne

Za vecinu ljudi sve su vaznije tzv. potrebe viSeg
reda kao $to su razvoj i potvrdivanje, uvazavanje,
status i drugo. Razvijene su brojne nematerijalne
strategije  poput dizajniranja  posla,  stil
menadZmenta, participacija, upravljanje pomocu
cilieva, fleksibilno radno vreme, priznanje i
feedback, organizaciona kultura, usavr$avanje i
razvoj karijere i dr. koje zajedno sa materijalnim
strategijama d&ine jedinstven sistem motivacije.
(Marusic, 2001)

3. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE MOTIVACIJE

Cilj ovog istrazivanja je identifikacija faktora koji
C¢ine optimalnu motivaciju u analiziranim
preduze¢ima radi  koncipiranja  programa
unapredenja motivacije kao osnovne strategije
unapredenja poslovanja preduzeca.

Poslo se od pretpostavke da motivacija, kao
psiholoski i interdisciplinarni fenomen znacajno
utice na efikasnost rada preduzeéa. Istrazivanje
uticaja motivacije je deo Sireg istrazivanja koji se
ti¢e uticaja organizacionog ponaSanja na
organizacionu posvecéenost koje je sprovedeno na
teritoriji Grada Beograda (Leki¢, 2010).

U istrazivanje su uklju¢ena: dva javna preduzeca
(JKP Beograd put i JP PTT saobracaja ,Srbija“),
jedna visokoSkolska institucija (Beogradska
poslovna Skola — Visoka 8kola strukovnih studija)
koja po strukturi vlasniStva pripadaju drzavnoj
svojini i vise malih preduzeéa u privatnom
vlasniStvu koja nisu posebno segmentirana, veé
su usled ograni¢enog prostora u radu oznacena
pod grupnim nazivom ,Ostala preduzeca“.

16%

H Beograd put

B Beogradskaposlovna
fkola

JPPTT

29%

u Ostala preduzeca

11%

Grafikon 1. Struktura uzorka prema broju
ispitanika iz pojedinih preduzeca
Od ukupnog broja ispitanika (N=492) iz JKP

Beograd put (u daljem tekstu: Beograd put)
ucestvovalo je 219 ispitanika (44,51%), iz JP PTT

saobracéaja Srbija (u daljem tekstu JP PTT) 141
(28,66%), Beogradske poslovne 3kole — Visoke
Skole strukovnih studija (u daljem tekstu:
Beogradska poslovna Skola) 54 (10,98), dok je iz
grupe ostalih preduze¢a u uzorak uklju¢eno 78
zaposlenih (15,85%), grafikon 1.

Deskriptivna statisticka analiza pokazuje da je u
istrazivanju ucCestvovalo 284 (58%) ispitanika
Zenskog i 208 (42%) ispitanika muSkog pola,

grafikon 2.
10%
w 39%
B-35
B36-5°
55-

Grafikon 2. Starosna struktura uzorka ispitanika
izraZena u relativnim vrednostima

Prema godinama starosti ispitanici su podeljeni u
tri grupe: 194 (39%) zaposlenih mladih od 35
godina, 250 (51%) zaposlenih izmedu 36 i 55
godina starosti i 48 (10%) zaposlenih koji imaju
vide od 55 godina Zivota, grafikon 3.

6%
35% M sss
LAY
VSS

B naucno zvanje

40%

19%

Grafikon 3. Kvalifikaciona struktura ispitanika

20% 24%
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11%

45%
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Grafikon 4. Struktura uzorka ispitanika prema
broju godina provedenih u organizaciji

Struktura uzorka ispitanika prema stru¢noj spremi
je sledeca: 172 (35%) ispitanika ima srednju
struénu spremu, viSu Skolu ima 95 (19%)
ispitanika, visoku struénu spremu 194 (40)
ispitanika, a nauéno zvanje — master, magistar i
doktor nauka 31 (20%) ispitanika, grafikon 4.

U celini gledano, istrazivanje je izvedeno pod
regularnim, kontrolisanim uslovima, primerenim
aktuelnoj situaciji, pa se rezultati mogu smatrati
pouzdanim.

Motivacija zaposlenih analizirana je koriS¢enjem

sledecih faktora motivacije:

— visina zarade;

— dobri odnosi sa rukovodiocem;

— veca samostalnost u radu i odlu€ivanju;

— bolja informisanost o pitanjima vezanim za
buduénost preduzeca;

— mogucénost stru€nog usavrSavanja;

— mogucnost dodatne edukacije;

— sistem stimulativhog nagradivanja;

— odlazak na pla¢eni odmor;

— mogucénost reSavanja stambenog pitanja.

U istraZzivanju se, na osnovu teorijskih i ranije
sprovedenih empirijskih pristupa, pretpostavlja
postojanje  negativnih  refleksija nedostatka
motivacionih  faktora i pozitivnih refleksija
postojecih faktora u preduzecéima.

a) Visina zarade kao faktor motivacije. Od
ukupnog broja ispitanika 16,87% je ocenilo
nov&anu nagradu kao presudan motiv uticaja na
produktivnost zaposlenih. Cak 39,63% ispitanika
ovaj motivacioni faktor smatra veoma vaznim, ali
ne i presudnim. Drugim rec¢ima, 56,50% ispitanika
zaradu smatra vaznim motivacionim faktorom. S
druge strane, 14,23% ispitanika smatra da visina
zarade ima neznatan uticaj na produktivnost, dok
29,27% smatra da ona nije determinatna
produktivnijeg rada.

b) Dobri odnosi sa rukovodiocem kao faktor
motivacije. Od ukupnog broja ispitanika 21,95%
je dobre odnose sa rukovodiocem ocenilo kao
presudan motiv uticaja na produktivhost
zaposlenih. Cak 36,18% ispitanika ovaj
motivacioni faktor smatra veoma vaznim, ali ne i
presudnim. Drugim recima, 58,13% ispitanika

dobre odnose sa rukovodiocem smatra vaznim
motivacionim faktorom. S druge strane, 14,23%
ispitanika smatra da bolji odnosi sa rukovodiocem
imaju neznatan uticaj na produktivnost, dok
27,64% smatra da ovaj motivacioni faktor nema
uticaj na radni ucinak.

c) Ve¢a samostalnost u radu i odluc¢ivanju kao
faktor motivacije. Od ukupnog broja ispitanika
22,97% je ve€u samostalnost u radu i odlucivanju
ocenilo kao presudan motiv uticaja na
produktivnost. Cak 34,96% ispitanika ovaj
motivacioni faktor smatra veoma vaznim, ali ne i
presudnim.

Dakle, 57,93% ispitanika ve¢u samostalnost u
radu i odluivanju smatra vaznim motivacionim
faktorom. S druge strane, 17,48% ispitanika
smatra da veca samostalnost u radu i odlucivanju
ima sasvim neznatan uticaj ha produktivnost, dok
24,59% smatra da ovaj motivacioni faktor nema
uticaj na radni uc€inak.

d) Bolja informisanost o pitanjima vezanim za
buducénost preduzec¢a kao faktor motivacije.
Od ukupnog broja ispitanika 18,50% je bolju
informisanost o pitanjima vezanim za buducnost
preduzeca ocenilo kao presudan motiv uticaja na
produktivnost. Cak 34,76% ispitanika ovaj
motivacioni faktor smatra veoma vaznim, ali ne i
presudnim (53,26% ispitanika bolju informisanost
o pitanjima vezanim za buducnost preduzeca
smatra vaznim motivacionim faktorom).

S druge strane, 22,36% ispitanika smatra da ovaj
motivacioni faktor ima sasvim neznatan uticaj na
produktivnost, dok 24,39% smatra da ispitani
faktor motivacije nema uticaj na radni ucinak.

e) Moguénost struénog usavrSavanja kao
faktor motivacije. Od ukupnog broja ispitanika
obuhvacenih istrazivanjem, 25,20% je moguénost
stru¢nog usavrSavanja ocenilo kao presudan
faktor uticaja na produktivnost. Cak 31,50%
ispitanika ovaj motivacioni faktor smatra veoma
vaznim, ali ne i presudnim (56,70% ispitanika
moguénost struénog usavrSavanja smatra vaznim
motivacionim faktorom). S druge strane, 14,43%
ispitanika smatra da ovaj motivacioni faktor ima
sasvim neznatan uticaj na produktivnost, dok
28,86% smatra da ispitani faktor motivacije nema
uticaj na radni uc€inak.

f) Moguénost dodatne edukacije (sticanja,
usavrsavanja znanja stranog jezika, rada na
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raCunaru i sl.) kao faktor motivacije. Od
ukupnog broja ispitanika obuhvacenih
istrazivanjem, 21,95% je mogucénost dodatne
edukacije ocenilo kao presudan faktor uticaja na
produktivnost. Cak 35,16% ispitanika ovaj
motivacioni faktor smatra veoma vaznim, ali ne i
presudnim (57,11% ispitanika mogu¢nost dodatne
edukacije smatra vaznim motivacionim faktorom).
S druge strane, 14,43% ispitanika smatra da ovaj
motivacioni faktor ima sasvim neznatan uticaj na
produktivnost, dok 28,86% smatra da ispitani
faktor motivacije nema uticaj na radni ucinak.

g) Sistem stimulativnog nagradivanja kao
faktor povecanja produktivnosti rada. Od 492
ispitanika obuhvacenih istrazivanjem, 79,47% je
nov€anu stimulaciju ocenilo kao faktor koji ima
uticaja na produktivnost, dok 20,53% ispitanika

smatra da ovaj faktor motivacije nema uticaj na
radni uc€inak.

h) Odlazak na plaéeni odmor kao faktor
povecanja produktivnosti rada. Od 492
ispitanika obuhvacenih istrazivanjem, 58,94% je
odlazak na placeni odmor ocenilo kao faktor koji
ima uticaj na produktivnost, dok 41,06% ispitanika
smatra da ovaj faktor motivacije nema uticaj na
radni uc€inak.

i) Moguénost reSavanja stambenog pitanja kao
faktor povecanja produktivnosti rada. Od
ukupnog broja ispitanika, 68,09% je mogucnost
reSavanja stambenog pitanja ocenilo kao faktor
koji ima uticaj na produktivnost, dok 31,09%
ispitanika smatra da ovaj faktor nema uticaj.

U tabeli 1-1. i 1-2. data je zbirna ocena razli€itih
faktora motivacije. (Leki¢, 2010)

Tabela 1-1. Zbirna tabela ocene razli€itih faktora motivacije

Visina zarade kao motivacioni faktor
) Da, mnogo ‘ Da, ali ne presudno Sasvim neznatno ‘ Ne
Modalitet odgovora
Da Ne
1687% | 39,63% 14,23% | 2021%
Celokupan uzorak
56,50% 43,50%
1963% | 40,18% 13,70% | 2648%
JP Beograd put
59,81% 40,18%
1489% | 34,04% 16,31% | 34.75%
JP PTT
48,93% 51,06%
ops 12,96% | 38,89% 16,67% | 3148%
51,85% 48,15%
1538% | 48,72% 10,26% | 2564%
Ostala preduzeca
64,10% 35,90%
Dobri odnosi sa rukovodiocem kao faktor motivacije
] Da, mnogo ‘ Da, ali ne presudno Sasvim neznatno ‘ Ne
Modalitet odgovora
Da Ne
21,95% | 36,18% 14,23% | 27,64%
Celokupan uzorak
58,13% 41,87%
1735% | 36,99% 15,07% | 3050%
JP Beograd put
54,34% 45,66%
2411% | 39,01% 12,06% | 2a82%
JP PTT
63,12% 36,88%
ops 2222% | 29,63% 18,52% | 29,63%
51,85% 48,15%
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30,77% 33,33% 12,82% 23,08%
Ostala preduzeca
64,10% 35,90%
Vecéa samostalnost u radu i odluéivanju kao faktor motivacije
] Da, mnogo ‘ Da, ali ne presudno Sasvim neznatno ‘ Ne
Modalitet odgovora
Da Ne
2297% | 34,96% 17,48% | 2450%
Celokupan uzorak
57,93% 42,07%
2055% | 30,59% 18,72% | 30.14%
JP Beograd put
51,14% 48,86%
2411% | 40,43% 12,77% | 22,70%
JPPTT
64,54% 35,47%
- 3333% | 22,22% 24,07% | 2037%
55,55% 44,44%
, 2051% | 46,15% 17,95% | 1538%
Ostala preduzeca
66,66% 33,33%

Bolja informisanost o

pitanjima vezanim za buduénost preduzeé¢a kao faktor motivacije

) Da, mnogo ‘ Da, ali ne presudno Sasvim neznatno ‘ Ne
Modalitet odgovora
Da Ne
1850% | 34,76% 22,36% | 2430%
Celokupan uzorak
53,26% 46,75%
17,35% | 30,14% 21,46% | 31,05%
JP Beograd put
47,49% 52,51%
19,15% | 34,75% 22,70% | 23.40%
JP PTT
53,90% 46,10%
ops 12,96% | 50,00% 20,37% | 1667%
62,96% 37,04%
2436% | 37,18% 25,64% | 1282%
Ostala preduzeca
61,54% 38,46%
Tabela 1-2. Zbirna tabela ocene razli¢itih faktora motivacije
Mogucénost struénog usavrsavanja kao faktor motivacije
. Da, mnogo | Da, ali ne presudno Sasvim neznatno | Ne
Modalitet odgovora
Da Ne
2520% | 31,50% 14,43% | 28,86%
Celokupan uzorak 56.70% 13.20%
17,81% | 34,70% 16,44% | 31,05%
JP Beograd put 5251% 47.49%
2837% | 26,24% 12,77% | 32,62%
JP PTT
54,61% 45,39%
BPS 37,04% | 31,48% 9,26% | 2222%
68,52% 31,48%
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Ostala preduzeéa 32,05% | 32,05% 15,38% | 2051%
64,10% 35,89%
Moguénost dodatne edukacije kao faktor motivacije
Modalitet odgovora Da, mnogo | Da, ali ne presudno Sasvim neznatno | Ne
Da Ne
Celokupan uzorak 21,95% | 35,16% 14,43% | 28,86%
57,11% 43,29%
1P Beograd put 1507% | 37,44% 17,35% | 30,14%
52,51% 47,49%
P PTT 29,08% | 27,66% 11,35% | 31,91%
56,74% 43,26%
BPS 3519% | 40,74% 5,56% | 1852%
75,93% 24,08%
Ostala preduzeéa 1923% | 38,46% 17,95% | 2436%
57,69% 42,31%
Sistem stimulativhog nagradivanja kao faktor motivacije
Modalitet odgovora Da Ne
Celokupan uzorak 79,47% 20,53%
JP Beograd put 80,85% 19,18%
JP PTT 85,82% 14,18%
BPS 64,81% 35,19%
Ostala preduzeca 74,36% 25,64%
Odlazak na plac¢eni odmor kao faktor motivacije
Modalitet odgovora Da Ne
Celokupan uzorak 58,94% 41,06%
JP Beograd put 66,67% 33,33%
JP PTT 62,41% 37,59%
BPS 33,33% 66,67%
Ostala preduzeca 48,72% 51,28%
Mogucénost reSavanja stambenog pitanja kao faktor motivacije
Modalitet odgovora Da Ne
Celokupan uzorak 68,09% 31,09%
JP Beograd put 69,86% 30,14%
JP PTT 78,72% 21,28%
BPS 50,00% 50,00%
Ostala preduzeca 56,41% 43,59%

Ovo istraZivanje pokazuje da je na prvom mestu
novac najvazniji motivacioni faktor, osim u slu¢aju
Beogradske poslovne 3kole gde ispitanici
moguénost struénog usavrSavanja vide kao
primarni €inilac motivacije. Ispitivanje je pokazalo
da u uslovima otezanog poslovanja i loSe

materijalne motivacije zaposlenih, nacin da se
zadrze i motiviSu ljudski resursi mora se traZiti u
pozitivnom odnosu zaposlenih prema preduzecu
i njihovoj Zelji da profesionalnu karijeru, bez
obzira na prisutne teSkoce i negativhe okolnosti
nastave u preduzecu.lsticanje nematerijalnih
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faktora u bitne govori o moguénosti da preduzeca
u periodu stabilizacije svog poslovanja mogu da
ucine viSe u preduzimanju mera koje ¢e direktno
uticati na poboljsanje motivacije, a da to
materijalno ne opterecéuje preduzeée (na primer
unapredenje odnosa sa rukovodiocem, veca

neophodno ponuditi odgovarajuéi nivo zarada, ali
je to samo potreban uslov, ne i dovoljan. Potrebna
dodatna motivacija zaposlenih postize se
nematerijalnim vidovima nagradivanja. Ukazano
je koji su to najvazniji materijalni i nematerijalni
faktori koji uticu na motivaciju.

samostalnost u radu i odlucivanju, poboljSanje
informisanosti zaposlenih o] planovima
preduzeca, itd.).

Zaposleni mogu doprineti razvoju konkurentskih
prednosti preduzeca, samo kada su zadovoljni
svojim poslom, kada su adekvatno motivisani i
kada imaju adekvatan sistem nagradivanja. Oni
poistoveéuju sopstvene ciljeve organizacionim,
S§to doprinosi razvoju organizacije u svim
segmentima poslovanja.

4. ZAKLJUCAK

Ovim radom je pokazano da je za obezbedivanje
odgovarajuceg kvaliteta zaposlenih u preduzeéu,
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